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“E todos que ouviram Jesus se admiravam da sua 
inteligência e ficavam admirados das suas respostas” 
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Toda honra, glória e louvor ao Homem mais inteligente de 
todos os tempos, Jesus Cristo, que teve a capacidade de 
dividir a história em dois momentos: antes dEle e depois 
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A Gestão do Conhecimento trabalha a fim de capturar o conhecimento existente em pessoas e 
torná-lo disponível como recurso intangível para toda organização. Mas para que isso ocorra, 
ela conta com políticas, ferramentas tecnológicas, recursos humanos e metodologias que 
consigam romper e atingir seu objetivo inicial. Com isso, o presente trabalho se propõe a 
estudar o uso de uma ferramenta da Gestão do Conhecimento: as chamadas Comunidades de 
Prática. E para fins de análise, o trabalho determinou o ambiente SENAI e a Rede Interativa 
da empresa - a Koiné, que é o conjunto de diversas Comunidades de Prática - para verificar se 
de fato ocorre integração entre pessoas, bem como geração e compartilhamento de 
conhecimentos. 
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1 INTRODUÇÃO 
Qual é o novo fator de produção que traz vantagem competitiva e move todos os setores de 
uma organização atualmente? 
 
Para responder essa pergunta, torna-se pertinente acompanhar a história sócio-econômica do 
mundo. A economia foi marcada por três fases que tiveram suas próprias características: 
Economia Agrícola, Industrial e do Conhecimento.  
 
Na Era Agrícola os negócios eram movidos por agricultores e artesãos, o trabalho era manual 
e a fabricação em menor quantidade. A relação hierárquica era bastante forte entre senhores e 
servos, e a política feudal marcou essa Era. Neste cenário o fator de produção era a terra.  
 
Na Revolução Industrial, em meados do século XVIII, o foco passa ser a manufatura baseada 
em máquina, o que permite atingir a grande produção em massa no século XX.  Em seu auge, 
o capital financeiro passa a comandar a economia. As organizações passam a ser 
descentralizadas e diminuem seus níveis hierárquicos, por conseqüência, torna-se necessário a 
difusão da missão, visão, objetivos e valores das empresas para todos os empregados. 
Produtos e serviços ganham qualidade e sofisticação com novas tecnologias, à medida que as 
empresas tendiam a buscar vantagem competitiva no mercado. 
 
Na Era do Conhecimento, considerada a Era Atual, o foco da gestão está nos relacionamentos. 
A estrutura social são as comunidades, a internet possibilita o aumento ao acesso a 
informações, o recurso estratégico ou o novo fator que move as empresas e suas atividades 
passa a ser o conhecimento, o intangível. (ALLE, 2003 apud CLAUSSEN, 2007, p. 2). 
 
Mas porque tantas mudanças aconteceram nas empresas? Organizações de todos os tipos 
lidam com clientes cada vez mais instruídos, capazes de comparar facilmente produtos e 
serviços. Exigentes, e que cobram inovação, preço e qualidade.  Mas é fácil inovar em 
produtos e serviços? Como fazer para gerar algo novo e se destacar no mercado? 
 
A partir desse questionamento, na década de 90 as organizações passam a considerar a Gestão 
do Conhecimento e a torná-la um desafio.  
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Stewart (1998) e Cianconi (2003), afirmam que o Capital Intelectual tornou-se vital para 
organizações, onde ele diretamente contribui para a eficácia da mesma. Não é a toa que o 
valor do conhecimento em produtos e serviços é comparativamente mais alto que o valor de 
produção (recursos organizacionais diversos). Para esse trabalho entende-se por conhecimento 
todo saber contido em pessoas que pode gerar vantagem competitiva para as empresas e a 
Gestão do Conhecimento (GC) como sendo a responsável por administrar esse novo fator de 
produção. 
Numa economia onde a única certeza é a incerteza que o conhecimento é fonte 
segura de vantagem competitiva. Quando os mercados mudam, as tecnologias 
proliferam, os concorrentes se multiplicam e os produtos se tornam obsoletos quase 
do dia para a noite, as empresas de sucesso são aquelas que, de forma consistente, 
criam novos conhecimentos, disseminando-os profundamente em toda a organização 
e rapidamente os incorporam em novas tecnologias e produtos (NONAKA, 2000 
apud CLAUSSEN, 2007, p.2). 
 
Na Sociedade do conhecimento é questão de sobrevivência para as organizações incentivar a 
criação, aquisição e compartilhamento do conhecimento, a fim de que não se perca nenhum 
conhecimento estratégico adquirido através de anos por poucos. 
 
Então como fazer para que não se perca conhecimento na organização? Uma forma de 
diminuir os riscos e aumentar o compartilhamento do conhecimento é através das 
Comunidades de Prática (CdPs). 
 
Mas de que forma este tipo de ferramenta está sendo utilizada no Serviço Nacional de 
Aprendizagem Industrial (SENAI)? Como o SENAI faz para criar relacionamento entre 
pessoas e por conseqüência trocar conhecimentos comuns em uma rede organizacional que 
abrange diferentes áreas funcionais e inúmeras unidades? 
 
Por instituição SENAI sabe-se que a mesma está inclusa no segmento de Educação 
Profissional e Serviço Tecnológico, é privada, de interesse público, mantida e administrada 
pela indústria, pertencente ao Sistema de Federação das Indústrias do Estado do Rio de 
Janeiro (Sistema Firjan) e não possui fins lucrativos. 
O presente trabalho apresenta a Rede Koiné, como um conjunto de Comunidades de Prática 
Virtuais, disponível na internet para todos os colaboradores do Sistema Firjan, que objetivam 
gerar, compartilhar ou trocar conhecimentos por assunto. 
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2 OBJETIVOS 
O Sistema Firjan cria a Koiné como uma rede colaborativa de seus funcionários, com o 
objetivo principal de gerar um ambiente para criação e intercâmbio de conhecimento entre 
indivíduos que compartilhem de um interesse comum. A Rede Koiné tem por slogan: 
“Coloque seu conhecimento na rede” (FIRJAN, 2010). 
 
Dessa forma, o estudo tem por objetivos: 
 
2.1 Objetivo principal 
Estudar o uso das Comunidades de Prática da Rede Koiné no ambiente organizacional 
SENAI-RJ. Ou seja, analisar se a Koiné é um conjunto de CdPs ativas que permitem: a 
integração entre pessoas e principalmente, se cumpre o seu objetivo principal, de gerar e 
compartilhar novos conhecimentos na rede de acordo com o interesse de cada CdP. E ainda, 
analisar se essas CdPs trazem para organização os benefícios potenciais estudados. 
 
2.2 Objetivos específicos 
Analisar se a Cultura Organizacional do SENAI está de acordo com o compartilhamento de 
conhecimentos ou se ainda, o conhecimento é visto como um poder pessoal e intransferível. 
 
Analisar os principais motivadores de perda de conhecimento no SENAI.  
 
Analisar a posição da empresa frente aos membros que participam da Koiné, verificar se há 
estímulo, incentivo e reconhecimento. E ainda, analisar como os colaboradores percebem o 
relacionamento do SENAI para com a Koiné. 
 
3 DELIMITAÇÕES 
Esse estudo se limita em responder se a Koiné é uma Comunidade de prática ativa, 
principalmente no aspecto da geração e disseminação do conhecimento postado ou discutido 
nas CdPs da Koiné. A abordagem realizada é conceitual. Traz em primeiro plano a 
contextualização do tema; em segundo, os conceitos teóricos, da área maior Gestão do 
Conhecimento, da ferramenta Comunidade de Prática associada à rede Koiné; e em terceiro a 
análise dos resultados da pesquisa empírica feita em algumas unidades do SENAI-RJ 
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Não é foco desse estudo, trazer a história e a evolução dos temas abordados. Discorrer ou 
analisar os impactos, a eficácia e a relação de causa e efeito da Koiné na organização. 
 
4 JUSTIFICATIVA 
Organizações aprendem somente através de indivíduos que aprendem. 
Aprendizagem individual não garante aprendizagem organizacional. Mas sem ela, 
nenhuma aprendizagem organizacional acontece. Nas Organizações que Aprendem, 
as pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os resultados que elas 
realmente desejam, onde maneiras novas e expansivas de pensar são encorajadas, 
onde a aspiração coletiva é livre, e onde as pessoas estão constantemente a aprender 
coletivamente (SENGE apud TERRA, 2005, p. 66 apud CLAUSSEN, 2007, p. 7). 
 
A importância dos processos que envolvem a Gestão do Conhecimento é notória para a atual 
Sociedade da Informação. Indivíduos e organizações necessitam de ferramentas que os 
ajudem a registrar, organizar e trocar o conhecimento. 
 
O trabalho torna-se relevante, uma vez que, estuda como o SENAI faz para explicitar o 
conhecimento embutido em indivíduos e o tornar útil para a organização como um todo, 
utilizando as Comunidades de Prática para capturar o recurso estratégico. E assim 
proporcionar, vantagem competitiva, otimização dos processos e diminuição da perda de 
conhecimento tácito.  
 
Questão de maior preocupação das organizações atualmente. Tanto se fala em "Gestão do 
Conhecimento" e suas ferramentas, no entanto, como que efetivamente é aplicada nas 
organizações? Onde as idéias e conhecimentos de poucos são registrados e de que forma são 
disseminados para se tornarem público a uma comunidade pertinente.  
 
O caso estudado possibilita a análise de uma ferramenta de Gestão do Conhecimento aplicada 
de forma virtual em uma empresa de grande porte. Trazendo assim, a possibilidade de análise 
do processo por outras empresas. 
 
5 REFERÊNCIAL TEÓRICO 
Traz conceitos e fundamentos para dar sustentação às informações trazidas na análise de 
pesquisa acerca do tema.  
 
Baseado-se na perspectiva dos autores Regina Cianconi, Marcos Cavalcanti, Elisabeth 
Gomes, André Pereira, Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi foram feitas as considerações 
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sobre o assunto maior, Gestão do Conhecimento e suas ferramentas. 
 
Após, baseando-se em Vanda Claussen e José Cláudio Terra, desenvolve-se o tema 
Comunidade de Prática, derivada da GC. 
 
6 GESTÃO DO CONHECIMENTO 
Tem por objetivo abordar a contextualização, bem como os conceitos e fundamentos acerca 
do assunto maior Gestão do Conhecimento. 
 
6.1 Contextualização: Sociedade da Informação: berço da Gestão do Conhecimento 
A globalização é o ponto máximo da internacionalização. Através das Tecnologias de 
Informação e Comunicação, ela é a responsável por exportar e importar diferentes culturas, 
facilitando o compartilhamento de informações. Nesse ambiente há uma supervalorização da 
competitividade, do consumo, da informação e, sobretudo do conhecimento, como fator 
diferenciador entre pessoas e entre organizações. 
 
Segundo Mnemosyne (2005), a globalização intensifica as relações sociais, formando uma 
rede comunicacional, configurando o que se chama de Sociedade da Informação (SI). Quanto 
ao conceito de SI Cianconi diz: 
que representa a mudança de uma sociedade baseada no consumo de bens 
industrializados (Sociedade Industrial), para uma sociedade baseada em informação 
e tecnologia da informação, na qual os bens intangíveis e a virtualidade possuem 
mais valor do que os bens tangíveis (CIANCONI, 2003, p. 37-38).  
 
Tal sociedade, conhecida também como Sociedade Pós-Industrial ou Sociedade do 
Conhecimento (CIANCONI, 2003, p. 35), caracteriza-se por utilizar a informação e o 
conhecimento como recurso estratégico; por fazer uso das TIC`s; por fazer da relação entre 
indivíduos e organizações predominantemente digital; e por recorrer ao digital para fazer as 
mesmas ou novas atividades, assim como relata Gouveia e Gaio (2004) em sua definição de 
SI: 
Sociedade que recorre predominantemente às tecnologias da informação e 
comunicação para a troca de informações em formato digital, suportando a interação 
entre indivíduos e entre estes e instituições, recorrendo a práticas e métodos em 
construção permanente. 
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É nesse ambiente que o Capital Intelectual move a sociedade, se tornando o elemento central 
de toda e qualquer atividade humana (CASTELLS, 1999). Por Capital Intelectual entende-se 
que é o conhecimento útil para empresas (STEWART, 1998).  
 
6.2 Conceito: Gestão do Conhecimento  
É na Sociedade da Informação que nasce a Gestão do Conhecimento, a mesma não emergiu 
do nada, ela se desenvolveu em meio à necessidade desta Sociedade em organizar, registrar e 
disseminar, o capital de maior valor da atualidade: o conhecimento. 
 
Diversos autores vêm conceituando o termo e mostrando a importância de se aplicar GC em 
organizações. É possível encontrar na literatura geral, diversas opiniões sobre o que vem a ser 
GC. No entanto, para delimitar o conceito, o presente trabalho entende que é um conjunto de 
ações gerenciais planejadas, baseadas em políticas e metodologias estabelecidas pela empresa 
e seus gestores, executadas a fim de extrair da mente humana o conhecimento conquistado por 
experiências e competências próprias. Com isso, o objetivo nada mais é que compartilhar o 
conhecimento, capturando-o, registrando-o, codificando-o e levando-os adiante para uso 
coletivo, a fim de alcançar o objetivo comum da organização. 
 
Ainda na definição, é importante ressaltar que a Gestão do Conhecimento se compromete em 
organizar e disseminar os dois tipos de conhecimento existentes: o tácito, considerado o mais 
difícil de ser capturado e codificado, uma vez que é envolvido por experiências e 
competências individuais; e o explícito que é aquele passível de ser codificado. Ambos os 
conhecimentos são informações em potencial para indivíduos e organizações. No entanto, o 
trabalho em questão se concentra principalmente na captura do conhecimento tácito, devido a 
sua maior dificuldade de ser alcançado e manipulado. 
 
Os teóricos da área, que compartilham da mesma visão sobre o conceito da GC, descrevem o 
termo abordando focos diferentes. Abaixo é apresentada, a visão de alguns autores 
conceituados. 
 
Regina Cianconi (2003, p.16) em sua tese, define a mesma como sendo “ações sistemáticas 
para facilitar o compartilhamento do conhecimento, estando associada ao processo de criação, 
organização, difusão e uso do conhecimento, envolvendo políticas, metodologias e 
tecnologias para seu compartilhamento, mapeamento e avaliação”. 
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De uma maneira prática, Cianconi traz as ferramentas da Gestão do Conhecimento e estuda as 
transformações da cultura organizacional, bem como do comportamento dos indivíduos frente 
ao compartilhamento intensivo de experiências e competências. 
 
O processo relatado acima por Cianconi é justamente a mensagem preliminar que Stewart 
(1998, p.99) traz quando indaga se é possível gerenciar o conhecimento acumulado de 
funcionários individuais a fim de transformá-lo em um ativo da empresa. Hoje, tal indagação 
é facilmente respondida, uma vez que efetivamente a Gestão se faz presente em organizações. 
 
Gurteen conceitua o termo GC como sendo: 
Uma filosofia de negócios. Possui um conjunto de princípios, processos, estruturas 
organizacionais e aplicações de tecnologia para apoiar as pessoas a compartilhar e 
alavancar seu conhecimento para atingir os objetivos do negócio. A Gestão do 
Conhecimento não é um fim em si mesma, é focada no compartilhamento do 
conhecimento e em alocar o conhecimento em ação. (GURTEEN, 1999 apud 
CIANCONI, 2003, p. 92). 
 
Jayme T. Filho define como: 
Uma abordagem da empresa buscando pontos onde o conhecimento traga vantagem 
competitiva. Pode ser vista como o processo amplo de criação, uso e disseminação 
do conhecimento na empresa. A GC se traduz numa série de práticas facilitadoras do 
compartilhamento do conhecimento na empresa, tanto sobre seus processos internos, 
quanto sobre seus clientes e seu ambiente competitivo (TEIXEIRA FILHO, 2000 
apud CIANCONI, 2003, p. 92). 
 
Omelczuk e Balceiro relatam que: 
é uma disciplina que promove, com visão integrada, o gerenciamento e o 
compartilhamento de todo o ativo de informação (de conhecimento ou intangível) 
possuído pela empresa. Esta informação pode estar em um banco de dados, 
documentos, procedimentos, bem como em pessoas, através de suas experiências e 
habilidades. (OMELCZUK; BALCEIRO apud GARTNER GROUP (2005) apud 
CLAUSSEN, 2007, p. 10) 
 
Com as definições acima, percebe-se que a prática da Gestão do Conhecimento está voltada, 
sobretudo para organizações lucrativas, que buscam vantagem competitiva no mercado. Os 
benefícios do compartilhamento do conhecimento são tão vastos, que de acordo com Cianconi 
(2003), a GC não cresce somente nas novas indústrias ligadas ao complexo da informática e 
telecomunicações, as organizações tradicionais também sentem a necessidade de mudarem 
para se adaptarem a nova realidade. Ou seja, cada vez mais os processos produtivos se apóiam 
em atividades baseadas em conhecimento.  
 
 
P á g i n a  | 18 
 
7 AS ORGANIZAÇÕES E A GESTÃO DO CONHECIMENTO 
É fato que na atual sociedade, o conhecimento é o que move a economia. Peter Druker já dizia 
que os grandes ganhos de produtividade, daqui para frente, advirão das melhorias na Gestão 
do Conhecimento. A todo o momento ouve-se falar nos termos “Sociedade do 
Conhecimento”, “Era da Informação”, “Economia do Intangível”, “Capital Intelectual”, e 
ainda que não se tenha grandes noções sobre esses conceitos, não é difícil deduzir que todos 
eles se referem ao fator conhecimento.  
 
Grandes mudanças estão afetando todas as áreas da vida humana e organizacional, agindo 
diretamente em atividades sociais, políticas e econômicas, bem como na cultura e no 
comportamento de pessoas.  O foco agora é justamente entender como as empresas trabalham 
com a economia, sendo o conhecimento o maior fator de produção. 
 
7.1 As mudanças no ambiente organizacional 
Segundo Cavalcanti, Gomes e Pereira (2001), o mundo vive hoje mudanças profundas e 
surpreendentes nos níveis social, econômico e cultural. A velocidade e a intensidade com que 
algumas modificações acontecem têm causado espanto e tensão na sociedade. 
 
Na economia, os fatores básicos de produção passaram da terra, do capital e do trabalho para 
o conhecimento (CAVALCANTI; GOMES; PEREIRA, 2001). 
 
E é nesse ambiente de mudanças, principalmente no âmbito econômico, que organizações 
estão inseridas. Diretores e gerentes de grandes empresas estão refletindo sobre as formas de 
produção e gerenciamento de seus locais de trabalho. A fim de assegurar seus negócios em 
uma sociedade mutável e que requer adaptações para se manter nela. 
 
Apesar de necessária, mudar o processo de trabalho de uma organização é sempre uma tarefa 
árdua. Uma vez que pessoas tendem a resistir, devido aos seus modelos metais e a cultura 
organizacional já estabelecida. De acordo com Gurteen “tendemos a resistir a mudanças, com 
mais freqüência do que as abraçamos” (GURTEEN, 2002 apud CIANCONI, 2003, p. 53). 
 
7.2 A influência do conhecimento nas estruturas organizacionais 
Empresas que se configuram no modelo “Ideal”, estão baseadas no princípio de valor. 
Significa dizer que “são baseadas em unidades modulares que podem ser organizadas e 
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reorganizadas em diferentes configurações, com base nas necessidades da empresa e nas 
demandas do mercado. Combinam suas competências de valor agregado com outras empresas 
para explorar as oportunidades de mercado” (CIANCONI, 2003, p. 57). 
 
Se o principal recurso dessa estrutura organizacional provém do Capital Intelectual que os 
empregados detêm. Então, como fazer para capturar, organizar e manipular todo o 
conhecimento existente, que agregaria valor para a empresa, mas, no entanto não está 
registrado e muito menos compartilhado? 
 
É nesse sentido que gerentes necessitam dirigir seus esforços para a gestão dos bens ativos 
intangíveis, em detrimento dos tangíveis. Cianconi (2003, p. 57) diz que: “cada empregado 
deve ser constantemente avaliado com base no valor que cria e na especialização que 
transfere, daí a importância em facilitar a criação de conhecimento neste tipo de organização”.  
 
Quanto ao processo de criação do conhecimento organizacional Nonaka e Takeuchi (1997) 
complementam que a função da organização no processo de criação do conhecimento 
organizacional é justamente fornecer o contexto apropriado para facilitação das atividades em 
grupo e para criação e acúmulo de conhecimento em nível individual.  
 
Contudo, dar oportunidades, recursos e incentivo para o desenvolvimento do conhecimento 
não é suficiente, os gerentes tendem de estar atentos para que o empregado detentor do 
conhecimento permaneça na empresa. No entanto essa relação de fidelidade por vezes não é 
cumprida. É comum empresas investirem em funcionários e após estes irem por em prática 
seus conhecimentos em outras empresas. A Gestão do Conhecimento contribuiria para que, o 
conhecimento inserido em um funcionário permanecesse na empresa após sua ida. 
 
As organizações que aprendem possuem essa preocupação, elas incentivam o 
compartilhamento de conhecimento, adquirido através de experiências e também a capacidade 
criativa das pessoas.  
 
7.3 Organizações que aprendem 
Organizações que aprendem caracterizam-se por serem aquelas que as pessoas expandem 
continuamente sua capacidade de criar os resultados que realmente desejam, nas quais se 
estimula padrões de pensamento novos e abrangentes, a aspiração coletiva ganha liberdade, 
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nas quais as pessoas aprendem continuamente a aprenderem juntas (SENGE, 2005 apud 
CLAUSSEN, 2007, p. 13).  
 
8 AS FERRAMENTAS DA GESTÃO DO CONHECIMENTO                
É nesse sentido que se enquadra a prática da Gestão do Conhecimento. Suas ferramentas 
tecnológicas, redes humanas e metodologias diversas, trabalham a fim de tornar o ambiente 
favorável para produção e compartilhamento do conhecimento tácito, transformando o ativo 
intangível do indivíduo em valor agregado, lucro e vantagem competitiva para a organização. 
 
Por Ferramenta de Gestão do Conhecimento entende-se que é uma: 
Designação genérica das práticas utilizadas no desenvolvimento, implementação de 
processos de Gestão do Conhecimento. Podem pertencer ao conjunto ligado à 
tecnologia da informação (bases de dados, intranets, portais); às redes humanas; ou 
ainda, metodologias diversas [...]. (BRASIL, 2003). 
 
As ferramentas da Gestão do Conhecimento não são independentes entre si, necessitam de 
políticas e ações integradas, que objetivam o compartilhamento final e a possível produção de 
conhecimento por outro.  
 
É importante ressaltar que para toda ação a ser realizada na GC, é necessário que a mesma 
seja promovida primeira. O mais importante da Gestão do Conhecimento, não são as 
ferramentas tecnológicas, essas podem ser programáveis. O essencial para o bom andamento 
da gestão é que se conquiste aquele que detém o conhecimento. Por isso, para toda atividade 
que se desenvolva com a finalidade de compartilhar conhecimento, ações de influencia 
tendem estar por detrás. 
 
Todas as ferramentas são de extrema importância para a administração do objeto 
conhecimento. De uma maneira geral, elas atuam em conjunto, estando totalmente 
interligadas e dependentes, de maneira que uma ferramenta consegue acompanhar mais de 
uma fase do conhecimento. Por exemplo, Comunidades de Prática, atuam diretamente no 
compartilhamento, por possibilitar a troca de informações relevantes acerca de um assunto 
especifico, no entanto também é promotora no desenvolvimento de novos conhecimentos. É 
justamente essa ferramenta que o trabalho de deterá.  
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9 COMUNIDADE DE PRÁTICA 
“O Conhecimento humano não faz sentido sem o contexto de comunidades”. (TERRA, 2005, 
p.1).  Terra quer dizer que maior parte do que “sabemos” procede da aceitação do 
conhecimento gerado por comunidades que o homem valida e respeita. E ainda, que essas 
comunidades são responsáveis por reconhecer e validar os conhecimentos posteriores 
desenvolvidos. Dessa forma, com a aceitação do conhecimento desenvolvido pelos pares da 
comunidade a qual pertence, o conhecimento humano cresce. 
 
Indivíduos em geral tendem a buscar meios para de alguma forma encontrar outros indivíduos 
que compartilhem dos mesmos interesses, a fim de trocar informações e experiências. Por 
isso, Terra (2005) disse que as CdPs fazem mais sentido no contexto social, porque antes 
mesmo de se tornar uma prática nas empresas, ela já existia na sociedade de alguma forma. 
 
No contexto histórico, econômico e social as comunidades de práticas são antigas, já no 
contexto da gestão é bastante recente. No ambiente organizacional o primeiro a citar CdP foi 
Etienne Wengeri: “CdPs consistem em pessoas que estão ligadas informalmente, assim como 
contextualmente, por um interesse comum no aprendizado e principalmente na aplicação 
prática”. (WENGERI apud TERRA, 2005, p. 1) 
 
Para Terra “Comunidades de Prática”  
é um termo que se refere às maneiras como as pessoas trabalham em conjunto e/ou 
se associam a outras naturalmente. Ele reconhece e celebra o poder das comunidades 
informais de colegas, sua criatividade e recursos para resolver problemas, e sua 
habilidade de inventar maneiras melhores e mais fáceis de resolver seus desafios. O 
que mantém os membros da CdP juntos é um sentido comum de propósito e uma 
necessidade real de saber o que os outros membros sabem. (TERRA, 2005, p. 1) 
 
9.1 Comunidades de Prática e as Organizações 
Algumas pontuações devem ser consideradas quando se leva as CdPs para o ambiente 
organizacional. Em vários âmbitos, o gerente, líder ou até mesmo os membros devem ficar 
atentos ao quesito comunicação, o mesmo fará toda diferença no processo de 
compartilhamento e difusão do conhecimento. 
 
Em organizações onde o diálogo e a confiança entre gestores e colaboradores existe de fato, 
as CdPs florescem de forma mais natural, por não existir a sensação de pressão ou controle. 
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É importante prever e entender que a comunicação incluirá tópicos que não estão diretamente 
ligados com a proposta do compartilhamento da CdP. Mas nem por isso, ela torna-se 
incoerente ou inválida. A tendência é a comunidade aumentar e os tópicos aparentemente sem 
importância, reafirmam o caráter informal e a relação de confiança e comunhão entre os 
membros da comunidade. 
 
9.2 Características das Comunidades de Prática 
Nesse tópico foram expostas algumas características das Comunidades de Prática segundo a 
visão de Terra (2005). 
 
As CdPs desenvolvem-se em meio a um ambiente propício ao aprendizado, onde a troca de 
informações é o maior atrativo para os participantes da Comunidade. 
 
As mesmas podem ser formalizadas ou não pela organização. Quando apoiadas promovem o 
aprendizado coletivo e a inovação organizacional, uma vez que, em conjunto o grau de 
criatividade do sujeito é maior do que quando está sozinho. 
 
Têm caráter voluntário, não-hierárquico e de auto-gestão. Por vezes apresentam-se sem 
objetivos definidos, por isso torna-se um grande desafio para organização. Servem como 
apoio as estruturas formais.  
 
A questão do caráter voluntário sem dúvidas é o que de fato diferencia as CdPs de outras 
ferramentas organizacionais, com equipes, tarefas e metas. Por ter caráter voluntário, significa 
que as pessoas envolvidas precisam atingir certo número de participação para que a mesma se 
torne verdadeira. 
 
Os encontros podem ser reais ou virtuais, regulares ou irregulares, em locais fixos ou 
variáveis. As CdPs podem ser passageiras ou duradouras. 
 
Não estão limitadas ao ambiente organizacional. Além dos grupos e equipes de trabalho, 
podem se estender à ambientes como “clubes”, onde a relação é de confiança e o que move é 
a expectativa de contribuir e aprender com cada um na rede. 
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Uma pessoa pode fazer parte de diversas comunidades, com diferentes níveis de intensidade. 
Pode ser líder em uma, ser mais ou menos presente em outra ou só entrar de vez em quando 
para saber como está. 
 
De uma maneira bastante informal, as CdPs carregam características adotadas por muitos 
participantes. Para alguns as “comunidades” remetem a idéia de liberdade, fraternidade, 
ausência de disciplina e rotina. Associam ainda, como sendo um refúgio à vida estressante das 
grandes estruturas formais e burocráticas. 
 
9.3 Benefícios potenciais das Comunidades de Prática 
Quanto tempo demora, para que as CdPs mostrem seus resultados tangíveis? Essa e outras 
tantas perguntas norteiam gerentes e líderes com a mentalidade da Era Industrial, onde o 
capital era o que movia a economia. Por isso é importante perceber o tipo de resultado que as 
CdPs desenvolvem. Segundo estudo de Etienne Wenger apud Terra, (2005, p.5), os valores 
que as CdPs agregam as organizações que adotam essa prática, nem sempre são 
quantificáveis. No quadro 1 encontram-se benefícios que as CdPs trazem para as organizações 
e seus colaboradores. 
Quadro 1: Benefícios potenciais das Comunidades de Prática.  
Por Etienne Wenger:  
(WENGER apud TERRA, 2005, p. 5) 
Por José Cláudio Terra:  
(TERRA, 2005, p. 6) 
Ajudam a dirigir a estratégia; 
Influenciam na contratação e promoção de 
funcionários; 
Dão início a novas linhas de negócios; 
Oferecem aprendizado e a oportunidade de 
relacionamento com indivíduos de 
interesses, projetos, desafios e/ou 
motivações similares; 
Resolvem problemas rapidamente; 
Oferecem aos funcionários filtros que 
ajudam a lidar com o excesso de 
informação; 
Transferem as melhores práticas; 
Oferecem aprendizado com especialistas e 
colegas mantendo-se atualizado na área de 
atuação pessoal; 
Desenvolvem habilidades profissionais; 
Ampliam a capacidade de resolução de 
problemas complexos, utilizando a 
inteligência coletiva; 
Ajudam a organização a recrutar e reter Desenvolvem perspectivas mais amplas da 
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talentos. organização e do ambiente; 
  
Proporcionam reconhecimento por 
habilidades e  conhecimentos específicos, 
não diretamente relacionados à descrição 
principal do próprio cargo; 
Oferecem o espaço ideal para auto-
realização e a busca de paixões pessoais, 
Desenvolvem redes pessoais de longo 
prazo, pela necessidade humana de 
socializar, pertencer e se identificar com 
um grupo de pessoas. O que melhora os 
elos com colegas de outros locais e 
organizações. 
 
Todos os benefícios citados acima estão no campo potencial. Não estão presentes em todas as 
CdPs. Para que isso ocorra eficazmente, a gestão das CdPs é a parte primordial. É necessário 
que gerentes e líderes de CdPs se inclinem a formar CdPs estruturadas e após, mantê-las 
ativas, gerando benefícios para organização e para os indivíduos. 
 
Não é viável princípios de controle na formação das CdPs, como: “a organização não deverá 
intervir e avaliar, pois isso tiraria a característica informal e intimidaria a participação dos 
membros, pois tornaria a comunidade formal e obrigatória”. Esse tipo de pensamento afasta 
os objetivos comuns entre a organização e as comunidades. Se a mesma não souber as 
necessidades reais da organização, perderá então sua razão de existir.  
 
Os objetivos das organizações precisam nortear os da comunidade. Essa falta de conexão e 
diálogo com a organização pode trazer conseqüências maléficas a CdP, por não conseguir os 
recursos institucionais necessários como tempo, dinheiro, espaço, infra-estrutura e o apoio 
enérgico da organização, para disseminar, gerenciar e fazer acontecer. E ainda, quanto à 
medição dos resultados pela organização, quando não ocorre, pode trazer desestímulo aos 
membros, por não se tornar visível de fato a contribuição da CdP para as práticas 
organizacionais. 
 
9.4 Liderança e Gerenciamento das Comunidades de Prática 
Como dito anteriormente, o tipo de liderança empregada influencia para o sucesso da CdP. De 
acordo com Terra (2005), o principal papel do líder em uma CdP é mantê-la em um nível alto 
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de energia. Os mesmos devem ser desprendidos de controle e de realização de tarefas. Ainda 
segundo Terra (2005, p. 3) “a habilidade de organizar, capturar, e disseminar o conhecimento 
de uma CdP em especial por toda uma organização está no centro de esforços de uma Gestão 
do Conhecimento de sucesso. Cada vez mais, a habilidade de uma companhia de sobreviver e 
se tornar competitiva exige a ligação contínua de CdPs distintas e a síntese do conhecimento 
coletivo e da organização”. 
 
10 REDE KOINÉ: A FERRAMENTA DO SISTEMA FIRJAN 
O Sistema Firjan é uma aliada das empresas do Estado do Rio de Janeiro na busca de 
desenvolvimento. É composta por cinco organizações que oferecem soluções, serviços e 
produtos diferenciados. 
 
Juntas, FIRJAN - Federação das Indústrias do Estado do Rio de Janeiro, CIRJ - Centro 
Industrial do Rio de Janeiro, SESI - Serviço Social da Indústria, SENAI - Serviço Nacional de 
Aprendizagem Industrial e IEL - Instituto Euvaldo Lodi, trabalham a fim de garantir 
inovações tecnológicas para empresas, qualidade de vida para população e capacitação. 
 
Nessa grande rede organizacional, foi criada por uma equipe de projetos, contento pessoas de 
diferentes áreas, a Koiné, que é um dialeto grego, que significa “comum” e designa a língua 
única, comum a todos (FIRJAN, 2010). 
 
A Koiné é a rede colaborativa dos funcionários do Sistema Firjan. Trata-se de um ambiente 
livre e colaborativo como também propositivo e metodológico capaz de favorecer o 
compartilhamento de idéias e valores entre pessoas que possuem interesse e objetivos 
comuns. Assim, uma Comunidade de Prática da Koiné é composta por indivíduos que 
possuem afinidades em algum assunto específico e queiram compartilhar conhecimentos 
acerca (FIRJAN, 2010). 
 
Dada sua natureza de rede interativa, a Koiné visa promover ambientes propícios para atitudes 
e práticas colaborativas, investigativas, críticas e criativas, gerando relacionamentos livres e 
responsáveis, construção e intercâmbio de conhecimentos entre indivíduos e grupos que a 
compõem (FIRJAN. 2010). 
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11 METODOLOGIA 
O trabalho teve início pela análise da literatura, tanto em documentos impressos, como pela 
internet. Tomando por base autores relevantes da área para dar sentido a posterior análise da 
pesquisa empírica. 
 
Por pesquisa empírica entende-se que é a dedicada ao tratamento da "face empírica e fatual da 
realidade; produz e analisam dados, procedendo sempre pela via do controle empírico e 
fatual” (DEMO, 2000, p. 21 apud BAFFI, 2002, p.1). 
 
Foi realizada a pesquisa empírica através da coleta de dados, a fim de oferecer sustentação à 
parte teórica.  A coleta foi realizada em três das trinta e três unidades da organização SENAI-
RJ, com profissionais que estão ligados a Rede Koiné, mas não necessariamente as 
Comunidades de Prática. 
 
Para colher os dados, utilizou-se como principal método o quantitativo, onde foi empregado 
questionários com 22 perguntas fechadas à 20 colaboradores do SENAI, no período de 16 a 
27 de Maio de 2011. No entanto, algumas considerações da análise foram feitas pelas 
conversas informais com os respondentes, enquanto os mesmos respondiam os questionários. 
Sendo assim, adotou-se também o método qualitativo, por usar a observação e entrevista não-
estruturada na pesquisa. 
 
12 ANÁLISE DOS RESULTADOS 
A análise visa expor através de gráficos, quadros e textos explicativos o resultado obtido na 
pesquisa de campo realizada nos ambientes SENAI. Todas as questões abordadas na análise 
visam atender aos objetivos principais e secundários redigidos no início desse trabalho. 
 
A análise foi separada em sete grupos que abordam os assuntos específicos quanto a: 
identificação da amostra; a cultura organizacional; a geração de conhecimentos; ao 
compartilhamento de conhecimentos; a perda de conhecimentos; a Koiné e suas CdPs e 
finalmente quanto ao relacionamento do SENAI com a Koiné e seus participantes. 
 
12.1 Quanto a Identificação da Amostra 
O questionário não foi aplicado nas cinco organizações que compõem o Sistema Firjan. A 
pesquisa foi realizada em três (3) das trinta e três (33) unidades do SENAI apenas, instaladas 
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no Rio de Janeiro. Dentre as quais, quatro (4) são Centros de Tecnologia, sete (7) são 
unidades resididas na capital do Rio e vinte e duas (22) são unidades instaladas no interior. 
 
O SENAI é uma instituição privada, de interesse público, mantida e administrada pela 
indústria. Não tem fins lucrativos, porém em algumas áreas como Educação Profissional, 
Desenvolvimento de Tecnologias, Treinamento e Assessoria, busca retorno dos seus custos, 
como forma de garantir a atualização tecnológica e a manutenção da organização. 
  
O governo tem participação indireta, à medida que investe na empresa e em troca o SENAI 
oferece uma porcentagem de bolsas de estudo e desenvolvimento de projetos sociais para 
comunidades carentes. 
 
Sendo assim, identificamos a amostra da pesquisa: 
 
Total de 20 questionários aplicados em três unidades do SENAI-RJ, onde responderam 
funcionários que ocupavam cargos de diferentes níveis, que conheciam e tinham contato com 
a Koiné, mas não necessariamente participavam das CdPs da rede. Os gráficos abaixo 
mostram as características da amostra:  
 
Gráfico 1: Identificação dos respondentes. 
 
 
Gerentes e coordenadores ocupam 20% da amostra, docentes mais 20% e os outros consistem 
em serem Pedagogos, Administradores, Técnicos de Educação, Bibliotecários, 
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Administradores Financeiros, Assistentes de Relações com o Mercado, Auxiliares e 
Supervisores, que no total somam 60% da amostra. 
 
Gráfico 2: Identificação dos setores respondentes. 
 
 
Por ter foco na Educação e por ser o aluno, cliente de maior valor para o SENAI, o setor de 
Educação Profissional foi o que mais respondeu ao questionário, levando 70% dos 
respondentes. Vindo após o Administrativo, que também inclui o financeiro, com 15% e após 
o setor de Serviço Tecnológico que abrange uma área de grande valor de mercado para o 
SENAI, com 10% dos respondentes. 
 
Gráfico 3: Tempo de SENAI. 
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No que confere ao tempo de trabalho dos respondentes na empresa, a maioria da amostra, 
55% possui de 1 a 5 anos de empresa. Isso leva a algumas considerações: foram pessoas que 
chegaram ao SENAI, próximas ao nascimento da Koiné, isso pode explicar o fato de grande 
parte dos respondentes terem contato com a rede e serem participantes ativos de comunidades. 
Uma vez que, entre seus objetivos implícitos a Koiné ajuda na integração e na exposição 
desses funcionários para a organização como um todo. 
 
Quanto ao restante, 20% tem menos de 1 ano de empresa; outros 20% tem de 6 a 10 anos de 
SENAI e os últimos 5% tem de 11 a 15 anos de organização. 
 
12.2 Quanto a Cultura Organizacional 
As perguntas que formaram esse bloco tiveram por objetivo analisar se a Cultura 
Organizacional da Firjan está de acordo com o compartilhamento de conhecimentos ou se 
ainda, o conhecimento é visto como um poder pessoal e intransferível. Essa questão é alvo de 
um dos objetivos secundários do trabalho. Os gráficos demonstram que: 
 
Gráfico 4: A disseminação da visão, missão e dos valores do SENAI. 
 
Essa é uma afirmativa de relevância e o resultado obtido foi bom. A disseminação da visão, 
da missão, dos objetivos e valores institucionais deve ser clara, para que todo corpo 
colaborativo caminhe junto, rumo aos objetivos potenciais estipulados pela organização. 80% 
dos colaboradores concordaram com a afirmativa, sendo 40% em parte e 40% totalmente. É 
um bom resultado, porém não suficiente. Disseminar essas questões é o primeiro passo ou o 
mínimo cabível a organização para que seus processos sejam desempenhados com excelência 
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e para que seus colaboradores não se sintam perdidos ou fora do contexto organizacional. É 
imprescindível e deve atingir a margem de 100% de concordância total. Os outros 15% 
discordaram, sendo 10% em parte e 5% totalmente. Apenas 5% não omitiram opinião. 
 
Gráfico 5: Reconhecimento pelo conhecimento estratégico das pessoas pelo SENAI. 
 
Essa questão avalia o comportamento da organização para com seus colaboradores. De fato 
85% concordaram em dizer que o SENAI reconhece o conhecimento de seus colaboradores 
como um recurso estratégico para organização, dentre esses: 55% em parte e 30% totalmente. 
Não tiveram grandes números discordantes, apenas 5% e 10% não omitiram opinião. 
 
Gráfico 6: Liberdade para exposição de idéias e pensamentos. 
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Juntando o resultado do concordo em parte e concordo totalmente tem-se 80% da amostra. Ou 
seja, grande parte dos respondentes, dizem ter espaço na organização para expor suas idéias e 
pensamentos, e ainda, afirmam ser valorizados por isso. Os outros 10% ficou por conta dos 
que não concordam e mais 10% não omitiram opinião. 
 
Gráfico 7: Facilidade no fluxo de informações. 
 
As opiniões dos respondentes quanto ao fluxo de informações na empresa é dividida. 20% 
discordaram em parte, 5% discordaram totalmente, 15% não omitiram opinião e mais 5% 
concordaram totalmente. O que prevaleceu foram os 55% que concordam em parte. Como o 
questionário foi aplicado em diversas áreas da organização e em diversos níveis, esse 
resultado é esperado. Uma vez que, em níveis mais altos, o acesso as informações são maiores 
que os níveis hierárquicos baixos. E dependendo da área da organização tem-se esse mesmo 
efeito. Então resumindo o resultado, temos 60% que concordaram e 25% que não 
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Gráfico 8: Preocupação dos colaboradores com as outras áreas da organização. 
 
80% dos respondentes concordaram com essa afirmativa, sendo 75% parcial e 5% total. Isso 
demonstra que a maioria percebe a unidade em que trabalham como um todo, não são 
limitados a agirem e preocupar-se somente com seu ambiente de trabalho. E se isso ocorre, é 
porque de alguma forma, a gerencia coopera com trabalhos em equipes e metas coletivas, o 
que favorece a união do grupo e o interesse de ajudar ainda que as tarefas não lhes sejam 
dadas. 
 
Os outros 15% discordam, sendo 10% total e 5% parcial. Apenas 5% não discordam e nem 
concordam. 
 
Quadro 2: Média: Cultura Organizacional do SENAI 
  Discordo T. Discordo P. Não C.D Concordo P. Concordo T. TOTAL 
Gráfico 4 5% 10% 5% 40% 40% 100% 
Gráfico 5 5% 0% 10% 55% 30% 100% 
Gráfico 6 5% 5% 10% 40% 40% 100% 
Gráfico 7 5% 20% 15% 55% 5% 100% 
Gráfico 8 10% 5% 5% 75% 5% 100% 
MÉDIA 6% 8% 9% 53% 24% 100% 
  Discordo Não C.D Concordo   
MÉDIA 2 14% 9% 77% 100% 
Contudo, conclui-se que em todos os aspectos observados quanto a Cultura Organizacional da 
empresa, o SENAI não alcançou sua plenitude, que seria uma organização 100% 
disseminadora, entrosada, onde conhecimentos são valorizados e alcançam todos os níveis e 
áreas com facilidade; que incentiva a criação de novos conhecimentos, entendendo que 
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tempo, comunicação, estrutura e apoio institucional são recursos importantes para o processo 
de inovação, e que oferece abertura para geração e exposição de novas idéias e pensamentos. 
No entanto, foi possível observar que o SENAI caminha para o resultado de excelência. Em 
todas as afirmativas positivas, os resultados demonstraram uma porcentagem maior de 
concordâncias parciais, chegando a média de 53% e em alguns casos uma porcentagem 
relevante também de concordância total, média de 24%. Visto isso, considera-se então que o 
SENAI está no caminho certo (concordância 77%), mais ainda existem ajustes a serem feitos. 
 
O ponto crítico ficou por conta do fluxo de informações nos níveis e áreas, onde 25% não 
concordaram que de fato o fluxo de informações é facilitado. Outro ponto preocupante foi a 
porcentagem dos omissos em diversos questionamentos, chegando sua média em 9%. Quanto 
aos discordantes, totalizaram a média de 14%. Sendo 6% total e 8% parcial. 
 
12.3 Quanto a Geração de Conhecimentos 
A análise desse tópico visa estudar quais são os meios utilizados pelos colaboradores do 
SENAI para criar conhecimentos e, sobretudo verificar se as Comunidades de Prática da Rede 
Koiné são de fato utilizadas para esse fim. Respondendo assim mais um dos objetivos do 
trabalho. 
 
Gráfico 9: Compartilhamento de experiências para criação de conhecimentos. 
 
Na Gestão do Conhecimento essa atividade é bastante praticada e bem vista. Conhecimentos 
novos podem surgir, à medida que, ouvimos relatos de experiências e conhecimentos 
pessoais, muitas vezes instalados somente em mentes humanas, não tendo sido registrados. O 
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resultado dessa questão foi bastante positivo. 80% dos colaboradores concordaram com a 
afirmativa, sendo 40% parcialmente e os outros 40% totalmente. É baixo o número de 
discordantes, apenas 5% e 15% não omitiram opinião. 
 
Gráfico 10: O uso de debates e das TIC’s para criação de conhecimentos.  
 
Nesse gráfico, ficou claro que o SENAI utiliza ferramentas como debates e Tecnologias da 
Informação e da Comunicação para que seus colaboradores criem conhecimentos. Pois 75% 
dos respondentes concordaram com a afirmativa, sendo 35% parcialmente e 40% totalmente. 
10% discordaram em parte e 15% não optaram. Com essa questão abre-se a possibilidade de 
confirmação do uso de Comunidades de Prática no SENAI, uma vez que elas são formadas 
por debates e podem ser virtuais. 
 
Gráfico 11: O uso das CdPs da Rede Koiné para criação de conhecimentos. 
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Com esse resultado confirma-se o uso das Comunidades de Prática da Koiné para geração de 
Conhecimentos. 70% dos respondentes concordaram com a afirmativa, sendo 45% em parte e 
25% totalmente. Apenas 5% discordaram e 25% não omitiram opinião. 
O que deve ser considerada é a porcentagem dos que não omitiram opinião, 25% é um 
número relevante. Além disso, o número dos concordantes em parte foi 20% maior que os 
concordantes totais. O que de fato demonstra uma deficiência nesse processo dentro das CdPs.   
 
Quadro 3: Média: Geração de Conhecimento. 
  Discordo T. Discordo P. Não C.D Concordo P. Concordo T. TOTAL 
Gráfico 9 5% 0% 15% 40% 40% 100% 
Gráfico 10 0% 10% 15% 35% 40% 100% 
Gráfico 11 5% 0% 25% 45% 25% 100% 
MÉDIA 3% 3% 18% 40% 35% 100% 
  Discordo Não C.D Concordo   
MÉDIA 2 6% 18% 75% 100% 
 
De acordo com a análise dos gráficos foi possível perceber algumas poucas ferramentas 
utilizadas pelo SENAI para ambientar a criação de conhecimentos pelos seus colaboradores. 
Não se teve a pretensão de expor todas as formas utilizadas pela organização, uma vez que 
seria impossível numerá-las e entendendo também que a criação de novos conhecimentos faz 
parte do dia-a-dia, acontece e não necessariamente depende de incentivo ou ferramenta da 
organização. A intenção foi fazer duas afirmativas, referentes à exposição de experiências, 
debates e uso das TIC’s, a fim de abrir caminho para a afirmativa principal quanto ao uso das 
CdPs da Koiné para criação de conhecimento.  
 
De fato houve um bom resultado, nos três gráficos as porcentagens de concordância foram 
parecidas, exatamente o que se esperada, uma afirmativa confirmando a outra. A média da 
concordância foi de 75%, sendo 40% parcial e 35% total. Já da discordância foi de 6%, 3% 
parcial e 3% total.  
 
E por último a média dos que não omitiram opinião foi de 18%, sem dúvida o ponto mais 
crítico. Pessoas que não responderam quanto à geração de conhecimentos, sugere a seguinte 
conclusão: “não produzo conhecimento”, “não me informo sobre geração de conhecimento” 
ou ainda “não utilizo nenhum meio dado pela organização para criar conhecimento, mas não 
discordo por saber que existi e é utilizado”. 
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12.4 Quanto ao Compartilhamento de Conhecimentos 
Compartilhar o que já existe, evitar perda de conhecimentos, facilitar o processo, evitar 
duplicação, criar ambiente para criação de novos conhecimentos, trocar experiências sobre 
assuntos de mesmo interesse, esses são alguns dos objetivos das CdPs. Mas o que de fato 
resume sua razão de existir é a disseminação de conhecimento. Portanto, o gráfico abaixo tem 
por finalidade analisar se de fato a Koiné cumpre seu objetivo principal, de compartilhar 
novos conhecimentos na rede de acordo com o interesse de cada CdP. 
 
Gráfico 12: Posicionamento físico dos colaboradores para troca de conhecimento. 
 
O gráfico acima traz a opinião dos respondentes quanto à afirmativa acerca do 
posicionamento físico dos colaboradores que precisam trocar conhecimento. O resultado foi 
bastante negativo. 70% discordaram da afirmativa, sendo 20% em parte e 50% totalmente. Os 
que discordaram somou 20%, sendo 15% em parte e 5% totalmente e 10% não opinaram. 
 
Esse resultado pode favorecer o uso da Koiné, por ser uma ferramenta virtual, que favorece a 
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Gráfico 13: Disseminação dos canais para compartilhamento de conhecimento. 
 
Ainda sem especificar a Koiné, o gráfico teve por objetivo analisar se os meios diversos de 
compartilhamento de conhecimento da organização são bem vistos e disseminados segundo os 
seus colaboradores. Foram citados a Koiné, bem como suas Comunidades, a própria Intranet e 
programas internos como o “Diz Aí” que consiste em um papo para troca de experiências 
entre um grupo de colaboradores e o gerente executivo da unidade. A afirmativa teve 
resultado positivo, 60% concordaram em dizer que os canais são bem vistos e disseminados, 
sendo 40% em parte e 20% totalmente. 25% discordaram em parte e 15% não concordaram e 
nem discordaram. 
 
Gráfico 14: O uso das CdPs da rede Koiné para troca de conhecimentos. 
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Agora especificando na Koiné, a questão do gráfico acima, entra de fato no campo de estudo. 
A afirmativa é objetiva e o resultado foi positivo. 80% dos respondentes concordaram em 
dizer que as CdPs da Koiné são comuns na organização para troca de conhecimentos, sendo 
50% em parte e 30% totalmente. 15% discordaram em parte e 5% não opinaram. 
 
Quadro 4: Média: Compartilhamento de Conhecimento. 
  Discordo T. Discordo P. Não C.D Concordo P. Concordo T. TOTAL 
Gráfico 12 50% 20% 10% 15% 5% 100% 
Gráfico 13 0% 25% 15% 40% 20% 100% 
Gráfico 14 0% 15% 5% 50% 30% 100% 
MÉDIA 17% 20% 10% 35% 18% 100% 
  Discordo Não C.D Concordo   
MÉDIA 2 37% 10% 53% 100% 
 
Apesar de um resultado positivo nas questões relevantes, a média dos concordantes ficou em 
53%, sendo 35% parcial e 18% total, haja vista a primeira questão relacionada ao 
posicionamento físico dos colaboradores frente à necessidade de troca de conhecimentos 
(Gráfico 12). Por essa questão a porcentagem média dos concordantes não foi maior. No 
entanto, a elevada porcentagem de discordância no gráfico 12 abre uma possibilidade de 
resposta a alta porcentagem de concordância nas outras duas questões (Gráficos 13 e 14).  Ou 
seja, canais para troca de conhecimentos são bem vistos, disseminados e utilizados, 
principalmente os de cunho virtual, por ser dificultosa a troca de conhecimento pessoalmente. 
Os discordantes totalizaram 37%, sendo 17% total e 20% parcial e os que não opinaram 
resultou em 10%. 
 
12.5 Quanto a Perda de Conhecimentos 
Esse campo, composto por apenas um gráfico, tem por objetivo descobrir a principal causa da 
perda de conhecimento no ambiente organizacional SENAI segundo a percepção de seus 
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Gráfico 15: Principais causas da perda de conhecimento no SENAI. 
 
 
Em primeiro lugar com 35%, encontra-se a “falta de política eficaz para armazenamento de 
informação estratégica”; em segundo lugar com 30%, está “dispersão de equipes 
estabelecidas”; em terceiro lugar com 20%, tem-se “rotatividade ou demissão”; em quarto 
lugar com 10%, estão incluidas as outras opiniões que são as seguintes: “um grande volume 
de trabalho, sem muito tempo para reflexões” e “muitos projetos ao mesmo tempo” e em 
quinto lugar com 5% coresponde a “terceirização de áreas funcionais”. O item “aposentadoria 
precosse” teve porcentagem 0. 
 
12.6 Quanto a Rede Koiné e suas Comunidades 
As questões que compõem esse campo buscam informações das CdPs da Koiné, como 
número de participantes, estágio de desenvolvimento e benefícios alcançados. As análises 
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Gráfico 16: Participantes das CdPs da Rede Koiné. 
 
70% são participantes de alguma das CdPs da Rede Koiné e 30% não participam. Os 30% 
apenas não participam das CdPs, mas são ativos na Rede Koiné. 
 
Gráfico 17: Conhecidos participantes das CdPs da Rede Koiné. 
 
90% dos respondentes têm amigos ou conhecidos participantes das CdPs da Rede e apenas 
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Gráfico 18: Desenvolvimento das CdPs.  
 
 15% da amostra encontram-se no estágio I de criação, esse estágio caracteriza-se por 
encontrar pessoas com interesse em particular de uma CdP na Rede Koiné sobre determinado 
assunto.  
 
30% estão no estágio II de crescimento, onde se busca geração de energia entre os membros e 
aumento na quantidade de membros. Discutem com freqüência, grande números de 
conhecimentos são gerados e desenvolvem relacionamento de confiança. 
 25% encontram-se no estágio III, de maturidade, preocupam-se em manter na comunidade o 
foco intelectual, o reconhecimento na organização e sua atualização.  
 
E no último estágio IV de declínio, a porcentagem é de 0%, caracteriza-se pela CdP deixar de 
existir, seus membros deixam de ter uma participação ativa. E os que não souberam informar 
estão na faixa dos 30%. 
 
O resultado dessa análise é interessante, grande parte em desenvolvimento, alguns já 
alcançaram a maturidade e outros poucos estão sendo criados, o que demonstra que ainda 
nascem interesses específicos de pessoas querendo trocar informações e conhecimentos.  
 
Os 30% que não souberam indicar seu estágio, é porque de fato, não participam de nenhuma 
CdP, assim como mostra os dados correlatos do Gráfico 15, contendo o mesmo dado. 
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Quadro 5: Benefícios alcançados pelas CdPs da Rede Koiné. 
Benefícios alcançados com as CdPs da Rede Koiné % 
1° Disseminação de novas idéias de serviços, programas e projetos. 20% 
2° 
Desenvolvimento de redes pessoais de longo prazo. 13% 
Disseminação mais rápida das práticas para a excelência profissional. 13% 
Redução das barreiras culturais entre áreas funcionais e localidades distintas. 13% 
3° 
Aprendizagem com especialistas e colegas, mantendo-se atualização na área de 
atuação. 10% 
4° Suporte nas tarefas, desenvolvimento das competências e habilidades. 9% 
5° Desenvolvimento da capacidade e competências relacionadas ao conhecimento. 8% 
6° Aumento do acesso à expertise através da organização. 6% 
7° 
Resposta mais rápida ao cliente, relacionamento mais forte com o mesmo. 3% 
Suporte mais rápido na solução de problemas. 3% 
8° 
Estímulo a produção e acesso ao conhecimento. 1% 
Retenção do conhecimento quando os funcionários se desligam da empresa. 1% 
  Não sei informar. 1% 
  TOTAL 100% 
 
No questionário, foi sugerido que os respondentes apontassem os benefícios reais alcançados 
com as CdPs da Koiné, segundo suas experiências com a mesma. 
 
Em primeiro lugar, com 20%, os colaboradores relataram que as CdPs ajudaram na 
disseminação de novas idéias para serviços, projetos e programas.  
 
Em segundo lugar empataram com 13% o “desenvolvimento de redes pessoais de longo 
prazo”, ou seja, as CdPs beneficia a integração entre pessoas e o desenvolvimento de 
relacionamentos; ainda com 13% tem-se a “disseminação mais rápida das práticas para a 
excelência profissional”, ou seja, torna o trabalho mais dinâmico, diminuindo retrabalho e 
aumentando o trabalho em equipe, acesso mais rápido aos conhecimentos necessários para as 
atividades; e ainda com a mesma porcentagem tem a “redução das barreiras culturais entre 
áreas funcionais e localidades distintas”, não estar próximo dos colegas que detém o 
conhecimento que necessita não é mais tão prejudicial, as CdPs facilitam a comunicação entre 
colaboradores que se interessam pelo mesmo assunto específico ou são atuantes em um 
mesmo projeto, bastante além do SENAI, a Koiné e suas Comunidades alcança todo o 
Sistema Firjan, composta por colaboradores de cinco grandes empresas comunicáveis e 
integrantes.   
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Em terceiro lugar, com 10% encontra-se o “aprendizado com especialistas e colegas, 
mantendo-se atualizado na área de atuação”. Uma vez que as CdPs permitem a disseminação 
de novos conhecimentos, os profissionais aprendem com os colegas e especialistas da 
organização, que por ventura, sabem mais, ajudando no processo de atualização profissional. 
 
Em quarto lugar, com 9% “suporte nas tarefas, desenvolvimento das competências e 
habilidades”, muitos processos da organização não estão registrados em forma de tópicos ou 
nem mesmo estruturado em um fluxograma como em Gestão de Processos, e cada 
profissional que entra inicia um novo método de operar e fazer as atividades funcionarem. De 
certa forma, estando inserido em uma rede de muitos profissionais, essa Gestão pode 
acontecer ou ser disseminada se já existir. Ou seja, as CdPs ajudam na disseminação de 
conhecimentos organizacionais existentes que estão nas mãos de poucos. 
 
Em quinto lugar com 8% encontra-se “desenvolvimento de capacidade e competências 
relacionadas ao conhecimento”. Quando se é envolvido por conhecimentos e influenciado por 
pessoas admirantes, o homem passa ter a perspectiva de aprender a aprender. Ou seja, fazer de 
novo, conhecer o que não se conhece, desenvolver o que nunca se desenvolveu e crescer em 
conhecimento. Passa a determinar objetivos pra si que lhes dê competências, habilidades e 
capacidade para criar e se relacionar com seus conhecimentos. E isso é possibilitado pelas 
CdPs. 
 
Em sexto lugar, com 6%, tem-se o “aumento do acesso à expertise através da organização”. 
Ou seja, através das CdPs é possível ter acesso a conhecimentos que são avaliados por 
especialistas. 
 
E os outros que estão em sétimo e oitavo lugar chegam a 3% e 1%. 
 
12.7 Quanto ao relacionamento do SENAI para com a Koiné e para com os 
colaboradores participantes das Comunidades de Prática. 
Nesse campo fecham-se mais um dos objetivos secundários do trabalho, analisar a posição da 
empresa frente aos membros que participam da Koiné. Verificar se há estímulo, incentivo e 
reconhecimento, bem como verificar como os colaboradores percebem o relacionamento do 
SENAI para com a Koiné. 
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Gráfico 19: Estimulo e incentivo aos colaboradores participarem das CdPs da Koiné.  
 
Segundo os respondentes, 70% concordam com a afirmativa que o SENAI estimula e 
incentiva seus colaboradores a participarem ativamente das CdPs da Rede Koiné e 30% não 
concordam com a afirmativa. 
 
Gráfico 20: Reconhecimento aos colaboradores que utilizam e/ou contribuem para as CdPs. 
 
Segundo 70% dos respondentes o SENAI não reconhece o colaborador que utiliza e/ou 
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Gráfico 21: Relacionamento do SENAI para com a Rede Koiné. 
 
O resultado foi bastante diversificado, 30% dos respondentes disseram que a Koiné é somente 
visível informalmente, no círculo de pessoas que conhecem as comunidades; 20% relataram 
que a organização suporta a Koiné através de recursos diretos; outros 30% assinalaram que a 
Koiné possui status oficial e uma função na organização; e os últimos 20% dos respondentes 
não souberam informar. Ninguém optou pela alternativa que dizia ser a Koiné invisível para 
organização e às vezes para os membros. 
 
13 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
O presente trabalho apresentou seu objeto de estudo, a Rede Koiné, como um conjunto de 
Comunidades de Prática Virtuais, disponível na internet para todos os colaboradores do 
Sistema Firjan, que objetivam gerar, compartilhar ou trocar conhecimentos por assunto. Afim 
de que não se perca conhecimentos na organização e o mesmo seja utilizado por outros. 
 
Com a análise da pesquisa empírica, foi possível verificar e apontar algumas considerações 
relevantes acerca do objeto de estudo. Verificando no primeiro plano, a Cultura 
Organizacional do SENAI diante do compartilhamento de conhecimentos, e sua posição 
diante dos colaboradores que fazem uso da Koiné. 
 
E no segundo plano, a Koiné como meio integrador de seus membros e ambiente propício 
para geração e compartilhamento de conhecimentos. 
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No que tange a Cultura da organização foi observado que o SENAI caminha para o êxito, 
ainda existem ajustes a serem feitos, mas em geral, 77% dos respondentes mantiveram a 
posição de concordância em afirmativas positivas. 
 
Quanto ao relacionamento do SENAI para com os membros das CdPs da Koiné, a maioria dos 
colaboradores (70%) concordaram em dizer que há estímulo e incentivo para participação, 
mas não há reconhecimento quanto se utiliza ou contribui para as CdPs. 
 
Quanto a posição do SENAI para com a Koiné, houve divergência de opiniões, muitos foram 
positivos, dizendo que a Koiné tem status e função na organização (30%), outros já disseram 
que as CdPs da Koiné são visíveis somente informalmente (30%), no meio de pessoas que as 
utilizam e ainda teve quem dissesse que a organização suporta a Koiné com recursos diretos 
(20%). 
 
Quanto a geração do conhecimento, 70% concordaram em dizer que o SENAI utiliza o espaço 
das CdPs da Koiné para geração e transformação de novos conhecimentos. E finalmente, 80% 
confirmam dizendo que o uso das CdPs da Koiné para compartilhamento de conhecimento são 
comuns na organização. 
 
Contudo, considera-se que o SENAI está no caminho para melhoria. A ferramenta 
desenvolvida por eles (Koiné), já cumpre seu papel em 70%, os outros 30% precisam ser 
aprimorados. Alguns pontos críticos podem ser considerados, por exemplo, o fato da 
organização não reconhecer quem utiliza a ferramenta. É necessária visão integrada por parte 
dos gestores da organização, e de conscientização que o sucesso parcial não se sustenta, ou 
seja, de que adianta estímulo para o uso das CdPs, se não há o reconhecimento após o uso, o 
incentivo inicial não se sustenta sem o reconhecimento. 
 
Para confirmar o desnível por parte da gerencia em relação a Koiné, tem-se o resultado 
negativo de 50%, em relação a posição do SENAI para com a Koiné.   
 
Entendendo que a parte gerencial das CdPs foi o ponto mais crítico da análise, conclui-se o 
trabalho, com a perspectiva de gerenciamento ideal de Cianconi (2003), onde a mesma relata 
que a organização tende estar antenada em administrar e vincular as diferentes facetas e em 
promover práticas que conscientizem e levem à colaboração, ao aproveitamento e reutilização 
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do conhecimento.  É imprescindível que o gestor trabalhe questões culturais na organização; 
dê aos indivíduos o reconhecimento e a visibilidade necessária para motivá-los a criar e 
compartilhar mais; administre os relacionamentos internos e externos, criando um ambiente 
harmônico e ajudador entre pessoas; disponibilize os recursos tecnológicos necessários para 
permitir o aproveitamento do conhecimento; gerencie as melhores práticas e faça mensuração 
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Questionário para Trabalho de Conclusão de Curso 
 
Trabalho elaborado por Érica Simões Guimarães, pertencente ao Curso de Biblioteconomia e Gestão de Unidades de 
Informação da Universidade Federal do Rio de Janeiro e orientada pela Dr. Ana Maria Malin. 
 
Questionário elaborado com base no questionário da Dissertação de Mestrado de Vanda Claussen, 2007. 
  
O trabalho de conclusão tem por título: Gestão do Conhecimento: estudo das Comunidades de Prática da Rede Koiné no 
ambiente SENAI: criando relacionamentos e compartilhando conhecimentos. 
 
O ponto central do trabalho são as Comunidades de Prática (CdPs) que formam a Rede Koiné da Firjan. Para maior 
esclarecimento, segundo Terra (2005, p.1) entende-se que Comunidade de Prática: 
 
é um termo que se refere às maneiras como as pessoas trabalham em conjunto e/ou se associam a outras naturalmente. Ele 
reconhece e celebra o poder das comunidades informais de colegas, sua criatividade e recursos para resolver problemas, e sua 
habilidade de inventar maneiras melhores e mais fáceis de resolver seus desafios. O que mantém os membros da CdP juntos é 
um sentido comum de propósito e uma necessidade real de saber o que os outros membros sabem. 
 
O trabalho, bem como o questionário tem por objetivo principal estudar o uso das Comunidades de Prática da Rede Koiné 
no ambiente organizacional SENAI-RJ. Ou seja, analisar se a Koiné é um conjunto de CdPs ativas que permitem: a integração 
entre pessoas e principalmente, se cumpre o seu objetivo principal, de gerar e compartilhar novos conhecimentos na rede 
de acordo com o interesse de cada CdP. E ainda, analisar se essas CdPs trazem para organização os benefícios potenciais 
estudados. 
 
Os objetivos secundários são: analisar se a Cultura Organizacional do SENAI-RJ está de acordo com o compartilhamento de 
conhecimentos ou se ainda, o conhecimento é visto como um poder pessoal e intransferível; analisar os principais 
motivadores de perda de conhecimento no SENAI; analisar a posição da empresa frente aos membros que participam da 
Koiné, verificar se há estímulo, incentivo e reconhecimento. E ainda, analisar como os colaboradores percebem o 
relacionamento do SENAI para com a Koiné. 
 
A seguir, encontra-se listado o questionário. Gostaria que suas respostas fossem baseadas na realidade da empresa SENAI, 
incluindo suas experiências com a Koiné. As informações fornecidas serão consideradas confidenciais e apenas de meu 
conhecimento. 
 
Sua opinião é muito importante para a pesquisa e ajudará a aumentar o nível de conhecimento sobre o tema. 
 
Grata, Érica Simões / Abril 2011 
 
PRIMEIRA PARTE: Identificação do Respondente 
1.  Quem é:  Gerente/Coordenador  Docente   Outros:______________________ 
 
2.  Setor:  _______________________________________________________________________________ 
 
3.  Tempo na   menos de 1 ano  de 1 a 5 anos   de 6 a 10 anos                                                                                     
     empresa:  de 11 a 15 anos   de 16 a 20 anos   mais de 20 anos 
 
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO DE JANEIRO 
Centro de Ciências Jurídicas e Econômicas 
Faculdade de Administração e Ciências Contábeis 
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SEGUNDA PARTE: Cultura Organizacional 
 
 1 2 3 4 5 
4. A visão, missão e os valores do SENAI são disseminados de forma sólida.      
5. O conhecimento das pessoas é tido pelo SENAI como um recurso estratégico valioso.      
6. Novas idéias são valorizadas. Existe liberdade para exposição de pensamentos.      
7. O fluxo de informação é facilitado em todos os níveis e áreas.      
8. Os colaboradores preocupam-se com toda organização e não somente com sua área de 
atuação. 






TERCEIRA PARTE: Geração de Conhecimentos 
 
 1 2 3 4 5 
9. O compartilhamento de experiências é utilizado pelo SENAI para criação de novos 
conhecimentos. 
     
10. Debates e o uso das Tecnologias de Informação e Comunicação (TIC`s) são utilizados pelo 
SENAI como forma de criação de conhecimento. 
     
11. O SENAI utiliza as Comunidades de Prática da Rede Koiné para gerar conhecimento novo e 
transformar o conhecimento existente. 






QUARTA PARTE: Compartilhamento de Conhecimentos 
 
 1 2 3 4 5 
12. Os colaboradores que precisam trocar conhecimento ficam fisicamente próximos uns dos 
outros no ambiente SENAI. 
     
13. Os canais para compartilhamento do conhecimento são bem vistos e disseminados.  
(Como: Reke Koiné, Comunidades, Intranet, Programa Diz Aí ). 
     
14. O uso das Comunidades de Prática da Koiné são comum na organização para troca de 
conhecimentos. 
     
 
 
QUINTA PARTE: Perda de Conhecimentos 
 
15. Assinale a opção que melhor reflita sua opinião quanto a principal causa da perda de conhecimento no SENAI: (escolha 
apenas uma opção) 
 
 Rotatividade ou demissão. 
 Aposentadoria precoce. 
 Falta de política eficaz para armazenamento de informações estratégicas. 
 Terceirização de áreas funcionais. 
 Dispersão de equipes estabelecidas. 
 Outra. Qual? ____________________________________________________________________________ 
 
 
SEXTA PARTE: Rede Koiné e suas Comunidades de Prática 
 
Para responder, considerar a Rede Koiné, como um conjunto de Comunidades de Prática. 
 
16. Você participa de alguma Comunidade de Prática da Rede Koiné? 
 SIM    NÃO 
1 – Discordo totalmente 
2 – Discordo em parte 
3 – Não concordo nem discordo 
4 – Concordo em parte 
5 – Concordo totalmente 
1 – Discordo totalmente 
2 – Discordo em parte 
3 – Não concordo nem discordo 
4 – Concordo em parte 
5 – Concordo totalmente 
1 – Discordo totalmente 
2 – Discordo em parte 
3 – Não concordo nem discordo 
4 – Concordo em parte 
5 – Concordo totalmente 




17. Você conhece algum amigo que participa? 
 SIM    NÃO 
 
18. Em qual dos estágios de desenvolvimento você considera que a Comunidade de Prática da Rede Koiné a qual pertence 
esteja? 
 
 Estágio I: Criação. Encontrar pessoas com interesse em participar de uma comunidade na Rede Koiné sobre determinado 
assunto. 
 Estágio II: Crescimento. Geração de energia entre os membros e aumento da quantidade de membros. Discutem com 
freqüência, grande número de postagens, conhecimentos são gerados e desenvolvem relacionamentos de confiança.  
 Estágio III: Maturidade. Preocupação em manter na comunidade o foco intelectual, o reconhecimento na organização e 
sua atualização. Acham seu papel na organização. 
 Estágio IV: Declínio. A comunidade deixou de existir, seus membros deixaram de ter uma participação ativa. 
 Não sei informar. 
 
19.  Marque os benefícios, que segundo sua opinião, foram alcançadas pelas Comunidades de Prática da Rede Koiné, dentro 
do SENAI. 
 
 Suporte mais rápido na solução de problemas. 
 Resposta mais rápida ao cliente, relacionamento mais forte com o mesmo. 
 Desenvolvimento da capacidade e competências relacionadas ao conhecimento. 
 Disseminação mais rápida das práticas para a excelência profissional. 
 Aumento do acesso à expertise através da organização. 
 Disseminação de novas idéias de serviços, programas e projetos. 
 Redução das barreiras culturais entre áreas funcionais e localidades distintas. 
 Ajuda as pessoas em suas tarefas, desenvolvimento das competências e habilidades. 
 Aprendizagem com especialistas e colegas mantendo-se atualizado na área de atual pessoal. 
 Desenvolvimento de redes pessoais de longo prazo. 
 Retenção do conhecimento quando os funcionários se desligam da empresa. 
 Aumento do acesso à expertise através da organização. 
 Outro. Qual ? _____________________________________________________________ 
 Não sei informar 
 
SÉTIMA PARTE: Relação SENAI, Koiné e Colaboradores. 
 
20. O SENAI estimula e incentiva os colaboradores a participarem ativamente das Comunidades de Prática. 
 SIM    NÃO 
 
 
21. O SENAI reconhece o colaborador que utiliza e/ou contribui para as Comunidades de Prática. 
 SIM    NÃO 
 
22. Quanto ao relacionamento do SENAI para com a Koiné, marque a opção que melhor represente este relacionamento. 
 
 Invisível para a organização e algumas vezes também para os membros da comunidade. 
 Somente visível, informalmente, no círculo de pessoas que conhecem as comunidades. 
 A organização suporta a Koiné através de recursos diretos. 
 Possui um status oficial e uma função na organização. 
 Não sei informar. 
 
 
Obrigada por responder! 
Que Jesus te abençoe. 
 
Érica Simões. 
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Introdução 
 Qual é o novo fator de produção que traz vantagem competitiva e 
move todos os setores de uma organização atualmente? 
 
 A história sócio-econômica do mundo: 
 Economia Agrícola    Terra 
 Economia Industrial   Capital 
 Economia atual   Intangível – CONHECIMENTO 
 
 
 Porque tantas mudanças aconteceram nas empresas? Organizações 
lidam com clientes exigentes, que cobram inovação, preço e 
qualidade. Então, como fazer para criar algo novo e gerar vantagem 
competitiva no mercado? 
  
 A partir desse questionamento, na década de 90 as organizações passam a 





 Na Sociedade do Conhecimento é questão de sobrevivência para as 
organizações incentivar a criação, aquisição e compartilhamento do 
conhecimento, a fim de que não se perca nenhum conhecimento 
estratégico adquirido através de anos. Então como fazer para que não 
se perca conhecimento na organização? 
  
 Uma forma de diminuir os riscos e aumentar o compartilhamento do 
conhecimento é através das COMUNIDADES DE PRÁTICA (CdPs). 
  
 
 E de que forma este tipo de ferramenta está sendo utilizada no SENAI-
RJ?  
 
 O trabalho apresenta a Rede Koiné, como um conjunto de Comunidades 
de Prática Virtuais, disponível na internet para todos os colaboradores 
do Sistema Firjan, que objetivam gerar, compartilhar ou trocar 
conhecimentos por assunto. 
 
Sobre o SENAI-RJ 
 Serviço Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) 
 
 Segmento: Educação Profissional e Serviço Tecnológico;  
 Organização privada; 
 De interesse público;  
 Mantida e administrada pela indústria; 
 Pertencente ao Sistema de Federação das Indústrias do Estado do Rio 
de Janeiro (Sistema Firjan); 
 Possui trinta e três unidades. 
 
Objetivos 
 Objetivo Principal 
 Estudar o uso das Comunidades de Prática da Rede Koiné no ambiente 
organizacional SENAI-RJ. Ou seja, analisar se a Koiné é um conjunto de CdPs 
ativas que permitem: a integração entre pessoas, se cumpre o seu objetivo 
principal, de gerar e compartilhar novos conhecimentos na rede de acordo 
com o interesse de cada CdP. E ainda, analisar se essas CdPs trazem para 
organização os benefícios potenciais estudados. 
 
 Objetivos Específicos 
 Analisar se a Cultura Organizacional do SENAI está de acordo com o 
compartilhamento de conhecimentos ou se ainda, o conhecimento é visto 
como um poder pessoal e intransferível; 
  
 Analisar os principais motivadores de perda de conhecimento no SENAI; 
  
 Analisar a posição da empresa frente aos membros que participam da Koiné, 
verificar se há estímulo, incentivo e reconhecimento. E ainda, analisar como 




 O trabalho torna-se relevante, uma vez que, estuda como o SENAI faz 
para explicitar o conhecimento embutido em indivíduos e o tornar útil 
para a organização como um todo, utilizando as Comunidades de 
Prática para capturar e disseminar o recurso estratégico. E assim 
proporcionar, vantagem competitiva, otimização dos processos e 
diminuição da perda de conhecimento tácito.  
 
 
 O caso estudado possibilita a análise de uma ferramenta de Gestão do 
Conhecimento aplicada de forma virtual em uma empresa de grande porte. 
Trazendo assim, a possibilidade de análise do processo por outras empresas e 
para área da Biblioteconomia, já que estuda uma ferramenta de captura e 
disseminação do conhecimento. 
 
Gestão do Conhecimento: contexto 
 Contexto: Sociedade da Informação 
 
 Segundo Mnemosyne (2005), a globalização intensifica as relações 
sociais, formando uma rede comunicacional, configurando o que se 
chama de Sociedade da Informação (SI). 
 que representa a mudança de uma sociedade baseada no consumo de bens 
industrializados (Sociedade Industrial), para uma sociedade baseada em 
informação e tecnologia da informação, na qual os bens intangíveis e a 
virtualidade possuem mais valor do que os bens tangíveis (CIANCONI, 2003, 
p. 37-38).  
 
 É nesse ambiente que o Capital Intelectual move a sociedade, se 
tornando o elemento central de toda e qualquer atividade humana 
(CASTELLS, 1999). Por Capital Intelectual entende-se que é o 




Gestão do Conhecimento: conceito 
 Conceito: Gestão do Conhecimento 
 Uma abordagem da empresa buscando pontos onde o conhecimento traga 
vantagem competitiva. Pode ser vista como o processo amplo de criação, uso e 
disseminação do conhecimento na empresa. A GC se traduz numa série de 
práticas facilitadoras do compartilhamento do conhecimento na empresa, tanto 
sobre seus processos internos, quanto sobre seus clientes e seu ambiente 
competitivo (TEIXEIRA FILHO, 2000 apud CIANCONI, 2003, p. 92). 
 
 Para o trabalho entende-se que GC é um conjunto de ações gerenciais 
planejadas, baseadas em políticas e metodologias estabelecidas pela 
empresa e seus gestores, executadas a fim de extrair da mente humana 
o conhecimento conquistado por experiências e competências próprias. 
Com isso, o objetivo nada mais é que compartilhar o conhecimento, 
capturando-o, registrando-o e levando-os adiante para uso coletivo, a 
fim de alcançar o objetivo comum da organização. 
 
Comunidades de Prática 
 O Co heci e to hu a o ão faz se tido se  o co texto de 
co u idades . TERRA, 5, p. .  
 
 No contexto histórico, econômico e social as comunidades de práticas 
são antigas, já no contexto da gestão é bastante recente (TERRA, 2005, 
p.1) 
 
 No ambiente organizacional o primeiro a citar CdP foi Etienne Wengeri:  
 CdPs co siste  e  pessoas ue estão ligadas i fo al e te, assi  co o 
contextualmente, por um interesse comum no aprendizado e principalmente na 
aplicação p ática . WENGERI apud TERRA, 5, p.  
 
Comunidades de Prática 
 Pa a Te a Co u idades de P ática   
 é um termo que se refere às maneiras como as pessoas trabalham em conjunto 
e/ou se associam a outras naturalmente. Ele reconhece e celebra o poder das 
comunidades informais de colegas, sua criatividade e recursos para resolver 
problemas, e sua habilidade de inventar maneiras melhores e mais fáceis de 
resolver seus desafios. O que mantém os membros da CdP juntos é um sentido 
comum de propósito e uma necessidade real de saber o que os outros membros 
sabem. (TERRA, 2005, p. 1) 
 
Comunidades de Prática e as Organizações 
 O gerente, líder ou até mesmo os membros devem ficar atentos ao 
quesito comunicação.  
 
 O diálogo e a confiança entre gestores e colaboradores contribui para 
que as CdPs floresçam de forma mais natural. 
 
 É importante prever e entender que a comunicação incluirá tópicos que 
não estão diretamente ligados com a proposta do compartilhamento da 
CdP. Mas nem por isso, ela torna-se incoerente ou inválida.  
Características das Comunidades de Prática 
Características das Comunidades de Prática segundo a visão de Terra (2005). 
 
 Desenvolvem-se em meio a um ambiente propício ao aprendizado, 
onde a troca de informações é o maior atrativo para os participantes da 
Comunidade; 
 
 As mesmas podem ser apoiadas ou não pela organização; 
 
 Têm caráter voluntário, não-hierárquico e de auto-gestão; 
 
 Por vezes apresentam-se sem objetivos definidos, por isso torna-se um 





Características das Comunidades de Prática 
 Os encontros podem ser reais ou virtuais, regulares ou irregulares, em 
locais fixos ou variáveis. 
 
 As CdPs podem ser reais ou virtuais, passageiras ou duradouras. 
 
 Não estão limitadas ao ambiente organizacional, podem ser ampliadas 
para o ambiente externo; 
 
 Uma pessoa pode fazer parte de diversas comunidades, com diferentes 
níveis de intensidade.  
Benefícios das Comunidades de Prática 
 Suporte mais rápido na solução de problemas; 
 
 Resposta mais rápida ao cliente, relacionamento mais forte com o 
mesmo; 
 
 Desenvolvimento da capacidade e competências relacionadas ao 
conhecimento; 
 
 Disseminação mais rápida das práticas para a excelência profissional; 
 
 Redução das barreiras culturais entre áreas funcionais e localidades 
distintas; 
 






Benefícios das Comunidades de Prática 
 Aprendizagem com especialistas e colegas mantendo-se atualizado na 
área de atual pessoal; 
 
 Desenvolvimento de redes pessoais de longo prazo; 
 
 Retenção do conhecimento quando os funcionários se desligam da 
empresa; 
 
 Todos os benefícios citados acima estão no campo potencial. Para que aconteça é 
necessário que gerentes e líderes se inclinem a formar CdPs estruturadas e após, 
mantê-las ativas, gerando benefícios para organização e para os indivíduos; 
 
 Não é viável princípios de controle na formação das CdPs, se a mesma não souber as 
necessidades reais da organização, perderá então sua razão de existir; 
 
 Os objetivos das organizações precisam nortear os da comunidade.  A falta de  




Rede Koiné: a ferramenta do Sistema Firjan 
 O Sistema FIRJAN - Federação das Indústrias do Estado do Rio de 
Janeiro - é uma aliada das empresas do Estado do Rio de Janeiro na 
busca de desenvolvimento. É composta por cinco organizações que 
oferecem soluções, serviços e produtos diferenciados, dentre elas 
encontra-se o SENAI. 
 
 
 Nessa grande rede organizacional, foi criada por uma equipe de 
projetos, contento pessoas de diferentes áreas, a Koiné, que é um 
dialeto g ego, ue sig ifica co u  e desig a a lí gua ú ica, co u  a 
todos (FIRJAN, 2010). 
 
 
Rede Koiné: a ferramenta do Sistema Firjan 
 A Koiné é a rede colaborativa dos funcionários do Sistema Firjan. Trata-
se de um ambiente livre e colaborativo como também propositivo e 
metodológico capaz de favorecer o compartilhamento de idéias e 
valores entre pessoas que possuem interesse e objetivos comuns. 
Assim, uma Comunidade de Prática da Koiné é composta por indivíduos 
que possuem afinidades em algum assunto específico e queiram 
compartilhar conhecimentos acerca (FIRJAN, 2010). 
 
 Dada sua natureza de rede interativa, a Koiné visa promover ambientes propícios 
para atitudes e práticas colaborativas, investigativas, críticas e criativas, gerando 
relacionamentos livres e responsáveis, construção e intercâmbio de 
conhecimentos entre indivíduos e grupos que a compõem (FIRJAN, 2010). 
 
Metodologia da Pesquisa 
Pesquisa Empírica: 
 
 Foi realizada a pesquisa empírica através da coleta de dados.  
 
 A coleta foi realizada em três das trinta e três unidades do SENAI-RJ,  
 
 Com profissionais que estão ligados a Rede Koiné, mas não 
necessariamente as Comunidades de Prática. 
 
 Utilizou-se como principal método o quantitativo, onde foi empregado 
questionários com 22 perguntas fechadas à 20 colaboradores do SENAI-
RJ, no período de 16 à 27 de Maio de 2011. 
 
  Algumas considerações da análise foram feitas pelas conversas 
informais com os respondentes. Sendo assim, adotou-se também o 
método qualitativo, por usar a observação e entrevista não-estruturada. 
 
Análise dos Resultados 
 A análise visa expor através de gráficos, tabelas e textos explicativos o 
resultado obtido na pesquisa de campo realizada nos ambientes SENAI-
RJ. Todas as questões abordadas na análise visam atender aos objetivos 
principais e específicos redigidos no início dessa apresentação. 
 
 A análise foi separada em sete grupos que abordam os assuntos 
específicos quanto:  
 a identificação da amostra;  
 a cultura organizacional;  
 a geração de conhecimentos;  
 ao compartilhamento de conhecimentos;  
 a perda de conhecimentos;  
 a Koiné e suas CdPs; 
 ao relacionamento do SENAI com a Koiné e seus participantes. 
 
 












Tempo  de empresa 
menos 1 ano
de 1 a 5 anos
de 6 a 10 anos
de 11 a 15 anos
Os outros consistem em serem 
Pedagogos, Administradores, Técnicos 
de Educação, Bibliotecários, 
Administradores Financeiros, 
Assistentes de Relações com o 
Mercado, Auxiliares e Supervisores, 
que no total somam 60% da amostra. 
Quanto a Cultura Organizacional 
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Dicordo totalmente
Discordo em parte













Datenreihen1 5% 10% 5% 40% 40%
A visão, missão e os valores do SENAI são disseminados, de forma sólida. 
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Dicordo totalmente
Discordo em parte












Datenreihen1 5% 0% 10% 55% 30%
O conhecimento das pessoas é tido pelo SENAI  
como um recurso estratégico valioso. 
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Dicordo totalmente
Discordo em parte
Não cordordo, nem discordo
Corcordo em parte
Concordo totalmente






Datenreihen1 5% 5% 10% 40% 40%
Novas idéias são valorizadas. 
Existe liberdade para exposição de pensamentos. 
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Dicordo totalmente
Discordo em parte













Datenreihen1 5% 20% 15% 55% 5%
O fluxo de informações é facilitado em todos os níveis e áreas. 
0% 20% 40% 60% 80%
Dicordo totalmente
Discordo em parte













Datenreihen1 10% 5% 5% 75% 5%
Os colaboradores preocupam-se com toda organização e não somente com sua 
área de atuação. 









 O ponto crítico ficou por conta do fluxo de informações* nos níveis e áreas, 
onde 25% não concordaram que de fato o fluxo de informações é facilitado. 
Outro ponto preocupante foi a porcentagem dos omissos em diversos 
questionamentos, chegando sua média em 9%. Quanto aos discordantes, 
totalizaram a média de 14%. Sendo 6% total e 8% parcial. 
 
  Discordo T. Discordo P. Não C.D Concordo P. Concordo T. TOTAL 
Gráfico 4 5% 10% 5% 40% 40% 100% 
Gráfico 5 5% 0% 10% 55% 30% 100% 
Gráfico 6 5% 5% 10% 40% 40% 100% 
Gráfico 7 * 5% 20% 15% 55% 5% 100% 
Gráfico 8 10% 5% 5% 75% 5% 100% 
MÉDIA 6% 8% 9% 53% 24% 100% 
  Discordo Não C.D Concordo  
MÉDIA 2 14% 9% 77% 100% 
Quanto a Geração de Conhecimentos 
Quanto a Geração de Conhecimentos 
  Discordo T. Discordo P. Não C.D Concordo P. Concordo T. TOTAL 
Gráfico 9 5% 0% 15% 40% 40% 100% 
Gráfico 10 0% 10% 15% 35% 40% 100% 
Gráfico 11 5% 0% 25% 45% 25% 100% 
MÉDIA 3% 3% 18% 40% 35% 100% 
  Discordo Não C.D Concordo  






 De acordo com a análise dos gráficos foi possível perceber algumas poucas 
ferramentas utilizadas pelo SENAI para ambientar a criação de conhecimentos 
pelos seus colaboradores. Não se teve a pretensão de expor todas as formas 
utilizadas pela organização, uma vez que seria impossível numerá-las e 
entendendo também que a criação de novos conhecimentos faz parte do dia-a-
dia, acontece e não necessariamente depende de incentivo ou ferramenta da 
organização. 
 
 Ponto crítico, foi os 18% que não concordaram e não discordaram.  
A intenção foi... 










































Os canais para compartilhamento do conhecimento  
são bem vistos e disseminados 



















O uso das CdPs da Koiné são comuns na organização para troca de 
conhecimentos. 
Quanto ao Compartilhamento de Conhecimentos 
 
 A elevada porcentagem de discordância no gráfico 12 abre uma possibilidade de 
resposta a alta porcentagem de concordância nas outras duas questões (Gráficos 
13 e 14).  Ou seja, canais para troca de conhecimentos são bem vistos, 
disseminados e utilizados, principalmente os de cunho virtual, por ser dificultosa 
a troca de conhecimentos pessoalmente.  
  Discordo T. Discordo P. Não C.D Concordo P. Concordo T. TOTAL 
Gráfico 12 50% 20% 10% 15% 5% 100% 
Gráfico 13 0% 25% 15% 40% 20% 100% 
Gráfico 14 0% 15% 5% 50% 30% 100% 
MÉDIA 17% 20% 10% 35% 18% 100% 
  Discordo Não C.D Concordo  
MÉDIA 2 37% 10% 53% 100% 







Principal causa da perda de conhecimento no SENAI 
Rotatividade ou demissão
Aposentadoria precoce
Falta de política eficaz para armazenamento de
informação estratégica
Terceirização de áreas funcionais
Dispersão de equipes estabelecidas
Outras
Quanto a Rede Koiné e suas Comunidades 





Você participa de alguma Comunidade de Prática  
da Rede Koiné? 





Você conhece algum amigo que participa? 











Estágio IV: Declínio Não sei Informar
Datenreihen1 15% 30% 25% 0% 30%
Em qual dos estágios de desenvolvimento você considera que a Comunidade de 
Prática da Rede Koiné a qual pertecente esteja? 
Quanto a Rede Koiné e suas Comunidades 
Benefícios alcançados com as CdPs da Rede Koiné % 
1° Disseminação de novas idéias de serviços, programas e projetos 20% 
2° 
Desenvolvimento de redes pessoais de longo prazo 13% 
Disseminação mais rápida das práticas para a excelência profissional 13% 
Redução das barreiras culturais entre áreas funcionais e localidades distintas 13% 
3° Aprendizagem com especialistas e colegas, atualização na área de atuação 10% 
4° Suporte nas tarefas, desenvolvimento das competências e habilidades 9% 
5° Desenvolvimento da capacidade e competências relacionadas ao conhecimento 8% 
6° Aumento do acesso à expertise através da organização 6% 
7° 
Resposta mais rápida ao cliente, relacionamento mais forte com o mesmo 3% 
Suporte mais rápido na solução de problemas 3% 
8° 
Estímulo a produção e acesso ao conhecimento  1% 
Retenção do conhecimento quando os funcionários se desligam da empresa 1% 
  Não sei informar 1% 
  TOTAL 100% 
Quanto ao relacionamento do SENAI para com a 












O SENAI estimula e incentiva os colaboradores a participarem ativamente 












O SENAI reconhece o colaborador que utiliza   





























Quanto ao relacionamento do SENAI para com a Rede Koiné. 
Considerações Finais 
 No que tange a Cultura da organização foi observado que o SENAI caminha 
para o êxito, ainda existem ajustes a serem feitos, mas em geral, 77% dos 
respondentes mantiveram a posição de concordância em afirmativas positivas. 
  
 Quanto ao relacionamento do SENAI para com os membros das CdPs da Koiné, 
a maioria dos colaboradores (70%) concordaram em dizer que há estímulo e 
incentivo para participação, mas não há reconhecimento quanto se utiliza ou 
contribui para as CdPs. 
 
 Quanto a posição do SENAI para com a Koiné, houve divergência de opiniões, 
muitos foram positivos, dizendo que a Koiné tem status e função na 
organização (30%), outros já disseram que as CdPs da Koiné são visíveis 
somente informalmente (30%), no meio de pessoas que as utilizam e ainda 




 Quanto a geração do conhecimento, 70% concordaram em dizer que o SENAI 
utiliza o espaço das CdPs da Koiné para geração e transformação de novos 
conhecimentos. E finalmente, 80% confirmam dizendo que o uso das CdPs da 
Koiné para compartilhamento de conhecimento são comuns na organização. 
 
 
 Contudo, considera-se que o SENAI está no caminho para melhoria. A 
ferramenta desenvolvida por eles (Koiné), já cumpre seu papel em 70%, os 
outros 30% precisam ser aprimorados. Alguns pontos críticos podem ser 
considerados, por exemplo, o fato da organização não reconhecer quem utiliza 
a ferramenta. É necessária visão integrada por parte dos gestores da 
organização, e de conscientização que o sucesso parcial não se sustenta. Ou 
seja, de que adianta estímulo para o uso das CdPs, se não há o reconhecimento 
após o uso, o incentivo inicial não se sustenta sem o reconhecimento. 
 
Para terminar! 
 E te de do ue a pa te ge e cial das CdPs foi o po to ais c ítico da 
análise, conclui-se o trabalho, com a perspectiva de gerenciamento 
ideal de Cianconi (2003), onde a mesma relata que a organização tende 
estar antenada em administrar e vincular as diferentes facetas e em 
promover práticas que conscientizem e levem à colaboração, ao 
aproveitamento e reutilização do conhecimento.   
 
 É imprescindível que o gestor trabalhe questões culturais na 
organização; dê aos indivíduos o reconhecimento e a visibilidade 
necessária para motivá-los a criar e compartilhar mais; administre os 
relacionamentos internos e externos, criando um ambiente harmônico e 
ajudador entre pessoas; disponibilize os recursos tecnológicos 
necessários para permitir o aproveitamento do conhecimento; gerencie 
as melhores práticas e faça mensuração dos ativos intangíveis, 
valorizando-os e incentivando-os se p e . 
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Até a próxima. 
 
E que Jesus te abençoe...  
Toda honra, glória e louvor ao Homem mais inteligente de todos os tempos, Jesus 
Cristo, que teve a capacidade de dividir a história em dois momentos: antes 
dEle e depois dEle. 
 
 
@Érica Simões  
